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Kusaklarin Karsilastirilmas ve is Diinyasinda ‘Y’ Kusagina Kuramsal Bir Bakis

KUSAKLARIN KARSILASTIRILMASI VE iS DUNYASINDA
‘Y’ KUSAGINA KURAMSAL BiR BAKIS
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OZET

Giiniimiiz i diinyasinda farkl kusaklar bir arada ¢alismaktadir. Her neslin kendine has ozellikleri ve degerleri
bulundugu kabul edilmektedir. Yapilan arastirmalarda; ¢alisanlarin biiyiik bir béliimiiniin kusaklar arasinda
bir gerilim yasandigini ifade ettigi, yash ¢alisanlarin da geng c¢alisanlarin yeteneklerini hafife aldigi tespit
edilmistir.

Her dénem kusaklar arasinda birtakim gerilimlerin yasandigi, bir onceki kusagin, kendilerinden sonra gelen
kusag elestirdigi de bilinen bir gercektir. Ancak bir arada ¢alismak zorunda olan farkli kusaklarin birbirlerinin
ozelliklerini 6grenmesi, nelere deger verdigini bilmesi, birbirlerinin ¢alisma seklini anlamasi, her bir kusaga
nasil bir yonetim tarzinin uygulanmasi gerektigi gibi hususlar is ortami igin biiyiik onem arz etmektedir.

Bu makale bir literatiir ¢alismasidir. Bu ¢alismada, jenerasyonel sistemler teorisi ve kusaklarin hem kisisel hem
de isyerindeki davranmis ve beklentileri hakkinda bilgi verildikten sonra oJniimiizdeki yillarda yonetim
kademesinde yer alacak Y kusaginin igyeri ve yoneticilerinden beklentileri ile kisisel degerleri tartisiimig, bazi
ozelliklerinin diger kusaklardan ¢cok farkly olmadigi vurgulanmigstir.

Anahtar Kelimeler: Kugaklar, Nesiller, Jenerasyon, Jenerasyonel Sistemler Teorisi, Y Kugag.

A COMPARISON OF GENERATIONS AND A THEORITICAL
OVERVIEW TO THE ‘Y’ GENERATION IN BUSINESS

Mustafa BEKMEZCI
Assoc. Prof., Toros University, Department of International Trade and Logistics

mustafa.bekmezci@toros.edu.tr

ABSTRACT

Different generations work together in today’s business world. Each generation is considered to have its own
characteristics and values. It has been found that a great number of employees have experienced a tension
between generations and that older employees also underestimate the talents of younger ones.

It is also known fact that there is a tension among generations; the previous generation always criticizes the
generation after them. However it is very important for the business environment that the different generations
who have to work together have to learn each other’s characteristics, know what they appreciate, understand
how they work, and what kind of management style should be applied to each generation.

This article is a literatiire study. In this study; first, the generational theory and the behaviors and expectations
of generations are given and secondly expectation from business and the managers of the Y generation that will
take place in the management stage in the coming years is discussed. Finally it is emphasized that some features
of the generation Y are not very differen from other generations.

Key Words: Generations, Generational Theory, Generation Y.

101


mailto:mustafa.bekmezci@toros.edu.tr
mailto:mustafa.bekmezci@toros.edu.tr

Mustafa BEKMEZCi

GIRIiS

Giliniimiiziin is diinyasinda farkli yas gruplar1 ve kusaklar bulunmaktadir. Her kusagin kendine has
degerlerinin olmasi; kusaklar arasinda farliliklar yaratmaktadir. Ozellikle kiiresellesme ile birlikte
bilisim ve enformasyon teknolojilerindeki gelismelerin etkisi bu farkliliklarin boyutlarin1 daha da
artirmistir. Clinkii 6zellikle bilgisayar ve iletisim teknolojileri son donemlerde gelistirilmistir ve
1980’lerden sonra doganlar ki bunlara alan yazinda “Y Kusag1” denilmektedir, bilgisayar ve iletisim
teknolojilerine kendilerinden onceki nesillere gére daha ¢ok hakimdir. Y Kusagi, bu teknolojiler
sayesinde ihtiya¢ duydugu her tiirli bilgiye kendilerinden 6nceki nesillerin ulasamadig: sekilde, ¢ok
kisa bir siirede ulasabilmektedir. Su anda is diinyasinda birlikte calisan farkli 6zelliklere sahip farkli
kusaklarin birbirini anlamasi, birbirlerinin degerleri konusunda bilgi sahibi olmasi; aralarinda, giyim
tarzindan teknoloji kullanimina, iletisim seklinden yonetim tarzina kadar, cikabilecek birtakim
sorunlarin 6nlenmesi bakimindan biiylik 6nem tagimaktadir.

Halen is diinyasinda Bebek Patlamasi Kusagi (Baby Boomers), X Kusagi ve Y Kusagi olmak iizere ii¢
farkli kusak bulunmaktadir. Her birinin farkli bir donemde ve farkli kosullarda yetistigi bu kusaklarin
arasinda da catigmalarin yasandig1 yapilan arastirmalar ile ortaya konmustur. Bu kapsamda Harrison,
calisanlarin %60°nin kusaklar arasinda bir gerilim yasadigini, yash calisanlarin %70’nin geng
caliganlarin yeteneklerini hafife aldigim tespit etmistir (Aktaran Acilioglu, 2015:23). Ancak, X ve Y
Kusag1 mensuplarinin; bosanmalarin artmasi, sirket kiictilmeleri, finansal yardimlarin sinirlandirilmasi,
is bulma imkanlarinin azalmasi gibi c¢ok fazla degisikligin oldugu bir zamanda yasadigi, bu
degisikliklerin her iki kusagin psikolojisini ayni1 sekilde etkiledigi, dolayisiyla X ve Y Kusaklar1 i¢in tek
bir hedef pazar boliimlendirmesi yapilabilecegi de belirtilmektedir (Reisenwitz ve Iyer, 2009:92).
Ayrica Read (2007), Bebek Patlamasi Kusagi ile X ve Y Kusaklari arasinda is tatmini, orgiitsel baglilik,
giiclendirme, stres, yonetime giiven ile is ve yasam dengesi arasinda bir farklilik bulunmadigini ifade
etmektedir (Aktaran Reisenwitz ve lyer, 2009:92).

Her donem kusaklar arasinda birtakim gerilimlerin yasandigi bilinen bir gergektir. Bir dnceki kusak, her
zaman kendisinden sonra gelen kusagi elestirmistir. Farkli kusaklarin; deger, tutum, davranis, aligkanlik,
motivasyon, otorite algis1 ve liderlik beklentilerinin birbirinden farkli oldugu genel kabul gérmiistiir
(Ozer, 2014:56). Nitekim genellikle toplumsal degerlere énem veren, fazla iyimser, fazla idealist,
geleneklere daha fazla deger verme egiliminde oldugu belirtilen Y Kugaginin, bu haliyle X Kusagindan
ziyade Bebek Patlamasi Kusaginin 6zelliklerine benzer 6zellikler gosterdigi, tipki Bebek Patlamasi
Kusagr ile X Kusagi arasinda oldugu gibi X Kusagi ile Y Kusagi arasinda da uyumsuzluklarin
yagsanmasinin kaginilmaz oldugu ifade edilmektedir (Reisenwitz ve Iyer, 2009:92).

Yaslhi kusaklarin, ig yasamina yeni katilan genglerin tutumlarinda algiladiklan farkliliklar, is giicii devir
orani, geclerin ¢ok sik is degistirmesi gibi nesnel veriler, kusaklar arasinda farkliliklarin aragtirilmasi
konusunu giindeme getirmistir (Smola ve Sutton, 2002:363). Dolayisiyla su an yonetici konumunda
bulunan yash kusagin, birlikte calismak zorunda oldugu, ayni ortami paylastig1 gengleri tanimasi ve
anlamasi; c¢alisanlarinin motivasyonu ile isletmelerinin etkinlik ve verimliligi ag¢isindan Gnem
tasimaktadir. Ayrica Ozellikle orgiitsel davranig konusunda ortaya konulan bir¢ok kuramin Y
Kusagindan onceki kusaklardan elde edilen veriler ile gelistirildigi dikkate alinirsa, bu kuramlarin geng
nesiller igin gegerli olup olmadigmin tartisilmasi gerekmektedir. Bu ¢aligmada isletmelerde galigmakta
olan kusaklarin 6zellikleri kisaca tanitildiktan sonra, 6zellikle Y kusagi tartigilacaktir.
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1. JENERASYONEL SISTEMLER TEORISi

Kusak veya nesil; yaklasik olarak ayni yillarda dogmus, ayni ¢agin sartlarini, dolayisiyla birbirine
benzer sikintilar1 yasamig, ayni kaderi paylagsmis, benzer 6devlerle yiikkiimli olmus kisiler toplulugudur
(www.tdk.gov.tr). Shragay ve Tziner (2011:43), kusak kavramini, benzer sosyal ve tarihi atmosferde
dogmus ve biiylimiis bir grup insan olarak tanimlamistir. Kusaklar; kiiltiirel, politik ve ekonomik olarak
benzer deneyim, bakis acis1 ve degerlere sahip topluluklardir (Reisenwitz ve Iyer, 2009:91). Her kusagin
kendine has ozellikleri, kendine has davramig kaliplar1 oldugu kabul edilmektedir. Cilinkii her ¢agin
sartlar1, sikintilar1 farklidir. Buna baglh olarak, o donemde yasayan insanlardan beklenen gérevlerin de
kendine has farkli &zellikler tasidig1 sdylenebilir. Nitekim 14’iincii yiizyilda tohumlar1 Ibn-i Haldun
tarafindan ortaya atilan ve gegen yiizyilin sonlarina dogru Bat1 diinyasinca modellenen ““Jenerasyonel
Sistemler Teorisi” (Generational Theory), birbirini takip eden dort kusagin 80 veya 100 yilda bir
sosyolojik olarak tekrar ettigini iddia etmektedir (Acilioglu, 2015:19-21). Howe ve Strauss (2000), bu
kusaklarin genellikle idealist (peygamber), reaktif (gdcebe), kahraman ve sanatgi sirasina gore bir
dongiiyii izledigini belirtmistir. Bu teoriye gore, birbirini takip eden dort kusagin 6zellikleri asagida
kisaca belirtilmigtir.

Idealist (Peygamber) Kusak, idealisttir ve ahlaki prensiplere baglidir. Toplumun diizenini sorgular ve
kisisel haklar1 i¢in kendi iradeleri ile harekete gecer. Bu kusak akilli, kararli ve vizyonerdir; liderlik
tarzlar1 sade ve giliven vericidir (Pendergast, 2010:3). Bu kusak déneminde farkli dini ve siyasi akimlar
dogmustur. 1946-1964 yillar1 arasinda dogan Bebek Patlamasi Kusagi, bu kusagin gilinlimiizdeki
temsilcisidir (Acilioglu, 2015:20).

Reaktif (Gogebe) Kusak, diger kusaklara nazaran ebeveynleri tarafindan en fazla ihmal edilen kusaktir.
Bu kusak ile bireysel donem baglar. Dolayisiyla birey icin, kazanmak ve daha fazlasini elde etmek
onemlidir. Toplumun 6nemi ile degerlerin yerini; hayatta kalma, etkileme ve gii arayis1 alir. Ikna edici
ve pragmatiktirler (Pendergast, 2010:3). Iskoliktirler, kurum ve kuruluslari kisisel ihtiraslar1 icin
kullanabilirler. Bu kusak déneminde feminizm gibi bireysel sira dis1 akimlar dogmustur. 1965-1979
yillart arasinda dogan X Kusagi, bu kusagin gliniimiizdeki temsilcisidir (Acilioglu, 2015:20-21).

Kahraman Kugsak, dis diinyay1 sorgular, medeni bir toplum icin miicadele eder. insan haklar1 gibi
toplumsal konular ilgi alanlarini olusturur. Yiiksek bir disipline sahiptirler (Acilioglu, 2015:21). Enerjik,
her zaman mesgul, kendinden emin ve rasyoneldirler (Pendergast, 2010:3). Orgiitlenme yetenekleri ile
biiylik toplumsal hareketleri gerceklestirebilirler. 1900-1920 arasinda dogmus temsilcileri Birlesmis
Milletler, NATO gibi yapilart kurmugtur. 1980-1999 yillar1 arasinda dogan Y Kusagi bu kusagin
giintimiizdeki temsilcisidir (Acilioglu, 2015:21).

Sanat¢r Kusak, dogduklar1 donemde biiyiik savaglar yagandigi i¢in Savag Kusagi olarak da adlandirilan
bu kusak, kendilerinden 6nceki Kahraman Kusagin sistem ve kurallarina bagh kalir, toplumsal yasamay1
sever ve uzlasmaci tavirlar sergiler (Acilioglu, 2015:20). Uygulamaya 6nem verirler, bu anlamda
deneysel bir kusaktir ve fikirlerini agikca ifade ederler (Pendergast, 2010:3). Diger kusaklara nazaran,
ebeveynleri tarafindan en iyi sekilde korunan bu kusagin déneminde muhafazakarligin tirmanisa gectigi
gozlemlenmistir. 1920-1945 yillar1 arasinda dogan Sessiz Kusak ve 2000 sonrast dogan Z Kusagi, bu
kusagin giiniimiizdeki temsilcisidir (Acilioglu, 2015:20-21).

Yukaridaki tanimlardan ve kusaklarin belirtilen 6zelliklerinden anlasilacagi tizere; yasadiklar1 donemde
bliylik savaslarin, sira digi akimlarin ortaya ¢ikmasi, ebeveynleri tarafindan korunmasi veya ihmal
edilmesi gibi oOzellikler kusaklarin kendilerine has birtakim ozelliklere, deger sistemlerine ve
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standartlara sahip olmasinda 6nemli bir rol oynamistir. Jenerasyonel Sistemler Teorisinin evrensel
olarak tiim kiiltiirlere uygun oldugunu sdylemek ¢ok dogru bir yaklasim degildir. Ustelik bu
siiflamalarin da kesin oldugu sdylenemez. Ciinkii kusaklar arasindaki arastirmalarin ¢ogu ABD
kaynakl1 yazin iizerinden tartisiimaktadir, dogum araliklar1 iizerinde tam bir anlagma saglanamamistir
ve kiiltiirler arasinda farkliliklar yeterince incelenmemistir. Ayrica bir kusakta baskin olan degerlerin
sonraki kusaklarda kabul edilmeyecegi varsayimi dogru bir yaklagim degildir. Ancak bu kisitlamalarina

ragmen degerlerin kusaktan kugaga degistigi ve degerlerin analiz edilmesi neticesinde faydali bir 6ngdrii
elde edilebilecegi de bir gercektir (Robbins ve Judge, 2012:148).

2. GUNUMUZDE KUSAKLAR

Jenerasyonel Sistemler Teorisini kisaca tanittiktan sonra, giiniimiizde yasayan Sessiz Kusak (Emektarlar
veya Gelenekselciler), Bebek Patlamasi Kusagi, X Kusagi ve Y Kusaginin kendilerine has 6zelliklerinin
incelenmesinin uygun olacagi degerlendirilmistir. Z Kusagi heniiz ig diinyasina katilmadig1 i¢in, bu
calismada Z Kusagindan bahsedilmeyecektir. Emektarlar ve Bebek Patlamasi Kusaginin dogum yillar
konusunda bir goriis birligi saglanmis olmakla birlikte, 6zellikle X ve Y Kusaklarinin dogum yillar:
konusunda fikir birligi saglanamdigi, farkli tarih araliklarinin kullamildigi goriilmektedir. Burada
Acilioglu (2015)’nun belirttigi tarihler esas alinmistir.

Sessiz Kusak (Emektarlar veya Gelenekselciler), Biiyiik Buhran (1929) ve Ikinci Diinya Savasindan
etkilenmis, igsizligi ve yoklugu gérmiis, 1923-1945 yillar1 arasinda dogmus, simdi 65 yas ve tizerinde
olan kusaktir. Hiyerarsik yonetim yapisini tercih etmislerdir (Eisner, 2005). Yasadiklar1 donemin de
etkisiyle igverenlerine sadik, otoriteye saygili, emirlere harfiyen uyan, yaptiklar1 ise kendilerini adayan
ve ¢ok calisan bir kusak olduklar1 kanaati olusmustur (Robbins ve Judge, 2012:148; Acilioglu, 2015:24).
Risk almaktan kaginmiglardir (Cogin, 2012:2273). Diger kusaklara nazaran islerini daha ¢ok sevdikleri
ve is degistirmek onlara uzak bir kavram oldugu i¢in muhafazakar olduklar1 diisiiniiliir. Yasamak i¢in
calistiklar ifade edilen bu kusagin bireyleri, dmiir boyu tek bir igyerinde ¢aligmistir; onlar igin en biiyiik
motivasyon kaynagi, agir ve zor sartlarda calistiktan sonra emeklilik hakki kazanmak olmustur (Cogin,
2012:2274).

Bebek Patlamas: Kugag1, Ikinci Diinya Savasi sonrasinda, 1946-1964 yillar1 arasinda dogmus, simdi
40’1 ve 70’li yaslarda olan kusaktir. Bu kusak adim ikinci Diinya Savasi sonrasi bebek dogum
oranlarindaki artistan almistir (Ozer, 2014:57). Yasadiklar1 dénem yokluklarm geride kaldig1, insanlarin
kismen refaha tekrar kavustugu bir donemdir. Ancak, savas yillarinin biraktigi izler de devam etmis,
soguk savag donemini yagamiglardir. Otoriteye ve hiyerarsiye saygi duyan bu kusagin ¢alismak igin
yasadig1 ifade edilmektedir. Ortak goriisii, oy birligi ile yapilan isleri sevmisler, fakat otoriter
yonetimden nefret etmiglerdir. Yiiz yiize iletisime 6nem vermisler, meslektaglarinin fikrini almak igin
bir ofisten digerine yiiriimek onlar i¢in problem teskil etmemistir (Eisner, 2005). Rekabetgi bir yapiya
sahiptirler, onlar i¢in yliksek maas ve unvan ¢ok énemlidir (Lai vd., 2012:439; Kupperschmidt, 2000).
Isyerine sadiktirlar ve terfi icin siranin kendilerine gelmesini beklemislerdir (Giirsoy vd., 2008). Kuralcy,
idealist ve fedakardirlar. Ise bagliligin ¢alisilan saatle dl¢iildiigiinii diisiindiiklerinden dolay1 iskoliktirler
(Cetin Aydin ve Basol, 2014:3; Adigiizel vd., 2014:172; Glass, 2007). Tembellikten nefret etmisler
(Eisner, 2005), kendilerinden sonra gelen kusagin onlar kadar siki veya uzun calismadigina
inanmislardir (Cogin, 2012:2276). Taninmak ve saygt gérmek en biiyiik arzularidir (Southard ve Lewis,
2004:10). Bu tamimlamalar ve dzeliklere uygun olarak, Tiirkiye’de, Ozer ve arkadaslarinin (2013)
yaptiklar1 aragtirmada da Bebek Patlamasi Kusaginin, kendilerinden sonra gelen kusaklara nazaran daha
caligkan, daha sorumlu ve adalet degerlerinin daha yiiksek oldugu, saygi, sadakat ve gelenekleri daha
fazla 6nemsedigi tespit edilmistir.

X Kusag, radikal degisimlerin yagandigi, diinya dinamiklerinin ve dengelerinin degistigi bir donemde
1965-1979 yillar1 arasinda dogmus, simdi 30’1u ve 40’1 yaslarin sonunda olan kusaktir. Istikrarsiz bir
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ekonomi, AIDS salgini, soguk savasin sona ermesi, organizasyonlarin ve hiikiimetlerin karigtigi
skandallar gibi pek ¢ok olaya sahitlik etmislerdir. Biitiin bunlar giivensizlik yaratmis, dolayisiyla kisisel
girisim ile bagimsizlifa ve yaraticiliga 6nem vermelerine neden olmustur (Shragay ve Tziner,
2011:144). Kendilerinden 6nceki kusak, bu neslin kendileri kadar sadik olmadigini ifade etmistir
(Tulgan, 2004:23). Ancak bunun nedeninin, sahit olduklar1 zor giinler ve skandallar oldugu sdylenebilir.
Teknolojiyi zorunlu olarak kullanmaya baglamis (Keles, 2011:131), yasamlar1 kiiresellesme ve
bilgisayarlarla sekillenmistir. Aile ve iligkiler, esneklik ve is tatmini onlar i¢in ¢ok 6nemlidir (Cogin,
2012:2275). Bu kusak, otorite konusunda siiphecidir. Yasamlarinda denge arayisindadir. Calisanlari igin
fedakarlik yapma konusunda kendisinden dnceki nesle gore isteksizdir. Is giivencelerinin; yeteneklerini
giincel tutmaktan, yonetim kademesinde yer almanin yolunun da yine yeteneklerini gelistirmekten
gectigine inanirlar. Bu nedenle is yerlerinden veya is verenlerinden ziyade mesleklerine ve kariyerlerine
baglidirlar. Sosyal yetenekleri zayiftir ancak teknik yetenekleri ¢ok giicliidiir. Isleri kurallara aykir1 da
olsa hizli yaparlar (Eisner, 2005). Onlar icin sonuglar siireclerden daha énemlidir (Glass, 2007). Is-
yasam dengesi, kendini gelistirme veya kisisel gelisim kavramlari ilk bu nesilde ortaya c¢ikmistir.
Girisimcilik ve risk alma duygulan zayiftir (Acilioglu, 2015:26). Bu kusagin yoneticisi pozisyonunda
olan Bebek Patlamasi Kusagi ile kendilerinin yonettigi Y Kusagi arasinda kalmis, geg¢is kusagidir.
Calisma degerleri yasamak icin ¢alismaktir (Lai vd., 2012:439). Is yerinden ziyade islerine, birlikte
calistiklar1 arkadaglarina ve yoneticilerine sadakat gosterirler (Shragay ve Tziner, 2011:144).
Tiirkiye’de, Ozer ve arkadaglarinin (2013) yaptiklari arastirmada, X Kusaginin diger kusaklara nazaran
en disiplinli kusak oldugu, ancak sadakat duygusunun diger kusaklara gore ¢ok zayif oldugu tespit
edilmistir.

Y Kusagi, kendilerinden 6nceki kusaklara nazaran diinya {izerinde biiylik savaslarin ve yokluklarin
yasanmadigi daha olumlu, zenginlik ve siddetin azaldigi bir déonemde, 1980-1999 yillar1 arasinda
dogmus, simdi 20’li yaslarin basinda ve 30’lu yaslarin ortasinda olan kusaktir. Internet basta olmak
iizere, cep telefonu ve sosyal medya gibi kiiresel iletisime imkan veren teknolojilerin biiyiik bir hizla
gelistigi ve kullanildigi donemde yasadiklari igin, bilgiye cok kolay ulasabilme imkanini
yakalamiglardir. Bundan dolay1 6zgiivenleri tamdir. Temel karakteristik 6zellikleri; diger kusaklardan
daha fazla sorgulamak, diisiincelerini agik¢a ifade etmek ve mevcut uygulamalarin dogrulugunun
kanitlanmasini istemek seklinde ifade edilebilir (Smith, 2010: 440). Elektronik olarak grup kurmaya ve
girisimci olmaya egilimlidirler. Bir¢ok aragtirmaci tarafindan is yasaminda bir doniisiim yaratacaklari
degerlendirilmektedir (Cetin Aydin ve Basol, 2014:3). Giiniimiizde alan yazinda hakkinda en ¢ok
aragtirma yapilan bu kusagin is hayatindaki agirligi, oniimiizdeki 8-10 y1l gibi ¢ok kisa bir zamanda, X
Kusagindan daha fazla olacag degerlendirilmektedir. Tiirkiye’de, Ozer ve arkadaslarinin (2013)
yaptiklar1 arastirmaya gore; Y Kusaginin kendisinden dnce gelen kusaklara nazaran gosterise daha ¢ok
deger verdigi gorilmiis, diriistliik ve milliyet¢ilik konularinda diger kusaklarin gerisinde kaldig: tespit
edilmigtir.

3. Y KUSAGININ OZELLIiKLERI, iS YASAMINDAN BEKLENTILERI

Ikinci bir bebek patlamasi kusagi olarak kabul edilen ve X Kusagindan ¢ok daha kalabalik olan Y Kusagi
(Bloch ve Whiteley, 2010:79), ki Tiirkiye Istatistik Kurumunun 2014 yilinin Ocak ay1 verilerine gore
25-34 yas araliginda bulunanlar, Tiirkiye niifusunun yaklasik %42’sini olusturmaktadir (Gékkkaya vd,
2015:119), alan yazinda Internet Kusag: (Tyler, 2008), Milenyum Kusagi, Echo-boomers, ve Bir Sonraki
Nesil (Generation Next) (Durkin, 2008) ile Sorgulayan Nesil (Generation Why?) (Reed, 2007:38) olarak
da tanimlanmaktadir. Is diinyasina yeni giren ve kisa bir siire sonra yonetici pozisyonuna gegecek olan
Y Kusaginin diger kusaklardan farki ve is diinyasini nasil etkileyecegi hususu yukarida da belirtildigi
tizere 6zellikle merak edilen bir konudur. Nitekim yapilan arastirmalar neticesinde, bagimsiz, girisimci,
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geri bildirim almaya istekli, kisa siirede basar1 beklentisi i¢cinde olan, 6zgiirliigii ve esnekligi seven,
makro yonetimden hoslanmayan, bulundugu ortamdaki eksiklik ve aksakliklari hemen fark eden ve
bunlar diizeltmek i¢in istek duyan kisiler olarak tanimlanan Y Kusaginin (Baltas, 2012:102), 2025
yilinda diinyadaki is giiciiniin %75’ini olusturacagi (Muradoglu, 2012:46) ongdriilmektedir.

9 e

Kendilerinden 6nceki kugaklar tarafindan “sadakati sevmeyen”, “yeterince sorumluluk sahibi olmayan”
bir kusak olarak tanimlanmasina ragmen; yas ortalamasi 20,8 olan 35.000’¢ yakin {iniversite 6grencisi
kendilerini “sorumluluk sahibi ve sadik” olarak tanimlamistir (Kuran, 2015:118). Dolayisiyla, Y Kusagi
degerlendirilirken, kendilerinden onceki kusaklar tarafindan ortaya konmus kavramlarin kendileri
acisindan ne anlama geldigi dikkate alinmalidir. Nitekim Gavett (2016:134) her donemin kendine has
giindemi olsa da kugaklar arasindaki farklarin degismedigini belirtmektedir. Yani Y Kusagindan 6nceki
kusaklar kendilerini ne kadar sorumlu ve sadik hissediyorsa, Y Kusagi da kendisini o kadar sorumlu ve
sadik gormektedir.

Isverenlerin isgdrenlerinden beklentileri yaninda, isgdrenlerin de isverenlerinden talepleri olacag
muhakkaktir. Y Kusagi bu talepleri agik¢a ortaya koymaktadir ve bu haliyle Y Kusag: is diinyasinda bir
donisiimii gergeklestirmektedir. Bu baglamda; su anda tiniversitede 6grenci olan Y Kusaginin ideal bir
isveren konusundaki ¢agrisimlari; inovasyon, prestij, kalite, teknoloji, basari, gii¢, gliven kavramlarinda
yogunlagirken; arastirma yapilan {iniversitelerden mezun olarak i hayatina katilmig, 0-3 yil deneyimli
geng profesyonellerin mevcut igverenlerini tanimlamasi istendiginde Onceki listede yer almayan
geleneksellik, biirokrasi, adaletsizlik, hantallik, vasatlik, mesai gibi kavramlarin 6n plana ¢iktig
gorlilmektedir (Kuran, 2015:118). Bu arastirma, Y Kusaginin gelisimi ve degisimi saglayabilecek,
yeniliklere acik, imkan verildigi takdirde is yasaminin ¢ehresini degistirebilecek bir kusak oldugunun
bir gostergesi olarak kabul edilebilir. Y Kusagina duyulan ilginin en biiyiik nedenlerinden biri de budur.

Y Kusag ile ilgili yapilan arastirmalar; bu kusagin bireysel 6zellikleri, isyerinden ve ydneticilerinden
beklentileri ile is degerleri seklinde siniflandirilabilir. Bu hususlar asagida kisaca ifade edilmistir.

3.1. Y Kusaginin Bireysel Ozellikleri

Y Kusaginin teknolojiye hakimiyeti hemen hemen her arastirmada vurgulanmaktadir. Cocukluklarindan
itibaren e-posta, es zamanli mesajlasma ve mobil telefonlar1 kullanan ilk nesildir (Tyler, 2007). Giinde
6 saatten fazla internete baglanirlar (Eisner, 2005). Diger kusaklara nazaran teknoloji kullaniminda
oldukga rahattirlar, teknoloji ile ilgili hususlarda kendilerini daha fazla kontrol sahibi gormekte ve bu
konuyla ilgi kendilerini daha fazla giivende hissetmektedirler (Ozer, 2014:57). Bu sayede her tiirlii
bilgiye kolayca ulagabilme, yeni kavramlar1 daha ¢abuk kavrayabilme, kendilerini gelistirme, esneklik
gibi Gzellikleri 6n plana ¢ikmaktadir. Nitekim 18.800 Y Kusagi mensubu ile yapilan bir arastirmada,
calisanlarin %87’sinin isverenlerinin de sosyal medyada yer almasi gerektigini ifade ettigi tespit
edilmistir (Acilioglu, 2015:37). Ayrica bilgiye ¢abuk ulagmalarindan dolayi, Y Kusagi mensuplar1 her
seyi sorgulayan, arastirmaya yatkin bir kusaktir, bunun bir neticesi olarak yaptiklar1 isin sonuglarini
disiinerek hareket ederler (Streeter, 2007:8; Smith, 2010:440). Sorgulama ve arastirma 6zelliklerinden
dolay1; tecriibe ederek O0grenmek, Ogrenirken de tecriibbe etmek en Onemli 6zellikleri arasinda yer
almaktadir (Acilioglu, 2015:52). Yiiz yiize iletisim kurmaktan ziyade mesajlasmayr ve e-posta
gondermeyi veya telefon ile gdriismeyi tercih ederler (Glass, 2007). Ozgiivenleri ve Ozsaygilari
yuksektir (Keles, 2014:99; Acilioglu, 2015:41). Onlar i¢in zaman paradan daha onemlidir (Lai vd.,
2012:439), is-yasam dengesi, arkadaslari ile hayati doyasiya yasamak onlar igin biiyiilk 6nem arz
etmektedir (Keles, 2011:131; Acilioglu, 2015:44). Bu kapsamda, Y Kusaginin yasam gayelerinin ne
oldugunun arastirildigi, 5 kita ve 64 iilkede yapilan bir aragtirmada en ¢ok verilen iki yanit; %29 ile “is-
yasam dengesi” ve %27 ile “hayati dolu dolu yasamak” olmustur (Acilioglu, 2015:44). Bu kapsamda,
iglerine ve isyerlerine is-yasam dengesini saglayabildikleri dl¢lide sadiktirlar (Orrell, 2009:7). Nitekim
yas ortalamasi 26 olan 7.672 geng profesyonel ile yapilan bir aragtirmada, arastirmaya katilanlarin
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%20’s1 “is ve Ozel yasam dengesi” gerekgesi ile ig degistirmeyi diisindiiglinii ifade etmistir (Kuran,
2015:122). Teknolojiyi etkin kullandiklarindan ve ig-yasam dengesi konusundaki hassasiyetlerinden
dolay1 islerin yapilmasinda kisa yollar bulduklar1 ve pratik olduklar1 ifade edilmektedir (Smith,
2010:440; Acilioglu, 2015:45).

3.2. Y Kusagimin Isyerinden ve Yéneticilerinden Beklentileri ile Is Degerleri

Y Kusaginin ig yasami i¢in en onemli degerleri; sosyal sorumluluk, 6zgiiven, yenilikgilik, hedef
odaklilik ve farkliliklara saygidir (Kuran, 2016:10). Sosyal sorumluluk konusunda bilingli ve
duyarhidirlar ve bu faaliyetlerde yer almak konusunda goniilliidiirler (Shragay ve Tziner, 2011:144).
Ayrica Y Kusaginin yaratici ve girisimei oldugu belirtilmektedir (Martin, 2005; Acilioglu, 2015:38;
Ozer vd., 2013:126). Yapilan bir aragtirmada kendi sirketlerini kurmak isteyenlerin oran1 %45 olarak
tespit edilmistir (Acilioglu, 2015:38). Aciklig1 ve seffafligi tercih ederler, grup odaklidirlar (Eisner,
2005), sosyal faaliyetlerde bir araya gelmekten hoslanirlar, takim ¢alismasini bireysel ¢aligmaya tercih
ederler (Shragay ve Tziner, 2011:144; Krahn ve Galambos, 2014:95). Gelisimleri icin sirketlerinden
beklentileri soruldugunda; “arkadaslar ile ortak proje liretmek” on plana ¢ikan cevaplar arasinda yer
almaktadir (Acilioglu, 2015:41). Onlar i¢in olumlu bir is ortami ¢gok 6nemlidir (Eisner, 2005), is onlar
icin hayattaki dnceliklerden sadece bir tanesidir, en dnemlisi degildir (Smola ve Sutton, 2002). Y Kusag1
igin rotasyon ve degisimin de énemli oldugu tespit edilmistir (Kuran, 2016:10). Is yerindeki rotasyon
kadar, bu degisim diger igletmeleri tercih etme konusu i¢in de gecerlidir. Terfi etmek ve basarili olmak,
Y kusagi igin isten ayrilmak igin yeterli bir nedendir. Is yerine tamamen bagh degillerdir ve baska is
yerlerinde kendilerini gerceklestirme imkéani yakalamak agisindan degerlendirildiginde bu durum son
derece normaldir (Reisenwitz ve Iyer, 2009:94). Kuran (2016:10), Tiirkiye’de Y Kusaginin bir sirkette
kalma siiresinin, ortalama 2,4 yil oldugunu belirtmektedir. Goriislerini dile getirebilmek ve adalet bu
kusak i¢in onemlidir (Acilioglu, 2015:48). Isin ilging olmas1 ve basar1 duygusu hissettirmesi (igsel is
degerleri) cok 6nemlidir, onlar agisindan is, kendini ger¢eklestirmenin bir yoludur (Lai vd, 2012:439).
Bu kapsamda Y Kusaginin igsel olarak (intrinsically) motive oldugu sdylenebilir (Krahn ve Galambos,
2014:95). Benzer sekilde iste eglenmek ve isten keyif almak en biiyiik beklentileri arasinda yer
almaktadir (Acilioglu, 2015:50; Cetin Aydin ve Basol, 2014:5). Bunlara ilaveten islerinden yiiksek
beklentileri vardir ve yetki sahibi olma konusunda ¢ok gii¢lii istekleri bulunmaktadir (Krahn ve
Galambos, 2014:95). Tiirkiye’de yapilan bir arastirmaya gore ise girdikten sonra, birinci yilin sonunda
terfi etmek isteyen Y Kusagi ¢alisanlariin oran1 %38 iken, yetki sahibi olmak isteyenlerin orani %62
olarak tespit edilmistir (Acilioglu, 2015:81). Esneklik, kendilerini rahat hissetme hususlar1 da Y
Kusagmin is yerinde beklentileri arasinda yer almaktadir (Keles, 2011:137).

Y Kusaginin kendilerinden 6nceki kusaklara gore igverenlerine daha az bagli oldugu ifade edilmektedir
(Reisenwitz ve Iyer, 2009:94). Yine Tiirkiye’de yapilan bir arastirmada; Y Kusagmin yoneticilerinde
buldugu en etkili 6zellikler arasinda; %34 ile kendilerine gelisim firsati vermesi, %32 ile yaratici ve
yeni fikirlere acik olmasi, %18 ile sorun ¢6zme becerisi, %12 ile tecriibe, %3 ile zamaninda geri bildirim
vermesi, %1 ile unvan yer almaktadir (Acilioglu, 2015:42). Yoneticilerinin kendileri ile yakin iliskiler
kurmasin1 (Shragay ve Tziner, 2011:144), kendilerine patronluktan ziyade mentorliikk yapmasini
beklerler (Orrell, 2009:7; Smith, 2010:440). Geri bildirim onlar i¢in ¢ok énemlidir (Ozer vd., 2013:126).
Giiclendirilmek, projeden projeye kosmak, pozisyon, departman ve mevki degisikligi, is hayat1 ve
yoneticilerinden beklentileri arasinda yer alan diger hususlardir (Martin, 2005). Y Kusag1 tarafindan
bilgili, tecriibesini paylasan, kisisel gelisime Onem veren yoneticiler tercih edilmektedir (Acilioglu,
2015:69). Y Kusag i¢in is g¢evresindeki en 6nemli hususun; rollerini etkili olarak yerine getiren
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yoneticiler oldugu tespit edilmistir. Ciinkii bu kusagin mensubu olan kisiler aileleri, 6gretmenleri ve
diger otorite unsurlarinca siirekli gézetim altinda tutulduklar1 ve yonlendirildikleri i¢in yoneticilerinden
de ayni1 seyi beklemektedir (Hastings, 2008:30).

SONUC VE ONERILER

Biitlin bu ifade edilen farkliliklara ragmen kusaklar arasinda; is degerleri, is tatmini, orgiitsel baglilik,
isten ayrilma niyeti, orgiitsel ve kisisel degerlerin uyum derecesi konusunda ¢ok az farklilik oldugu
tespit edilmistir (Cennamo ve Gardner, 2008). Bu kapsamda; gen¢ kusaklarin, yagh kusaklara nazaran
statiiye daha fazla anlam yiikledigi (Moscardo ve Benckendorff, 2010:20); Y Kusaginin, X Kusagina ve
Bebek Patlamasi Kusagina gore oOzerklik ve is-yasam dengesini saglama arzusundan dolayi,
ozgiirliigiine daha fazla deger verdigi ifade edilmistir (Baltas, 2012:102). Is ortaminda bu degerleri
bulamayan genglerin kolayca isten ayrilma egilimi gosterdikleri belirtilmistir (Pendergast, 2010:12).

Her ii¢ kusakta da kisisel degerler ve is degerleri arasindaki bir uyumsuzlugun is tatmini ve orgiitsel
bagliligi azalttigi ve isten ayrilma niyetini artirdigr goriilmiistiir. Buna ragmen Lai vd. (2012),
aragtirmalarinin neticesinde; isgéren se¢iminde her bir kusagin karakter 6zelliklerine gore de analiz
yapilmasini ve farkli kusaklar i¢in farkli yonetim stillerinin uygulanmasini tavsiye etmektedir. Ornegin,
sirket; bagimsiz davranabilen, kendi kendini motive edebilen ve kendine yeten nitelikli bir personele
ihtiya¢ duyuyorsa oncelikle X Kusagindan bir kisiyi degerlendirmelidir. Eger sirketteki mevcut
yoneticiler giiclii bir yonlendirme ve isleri siki bir sekilde kontrol etme arzusu tasiyorlarsa, o zaman
oncelikle tercih edilecek personelin Bebek Patlamasi Kusagina veya Y Kusagina mensup kisiler
arasindan secilmesi uygun olacaktir.

Yine farkli kusaklarin yonetiminde; Bebek Patlamasi Kusagina mensup personelin dncelikle modern,
ozellikle teknolojik yetenekler kazandirilmasi, Y Kusaginin baskiya kargi direng yeteneginin ve X
Kusagmin da is sorumlulugunun artirtlmast konusunda egitim verilmesinin uygun olacagi tavsiye
edilmigtir. Kuran (2015) ise tersine mentorlilk uygulanmasini, kliselesmis tanimlarin Gtesinde
diistinmenin ve alisagelmis tanimlarin ve kaliplarin gozden gecirilmesi gerektigini, kariyerde farkli
yollar, yatay ve dikey acilimlar ile rotasyonun dnemine vurgu yapmis, destekleyici ve yol gosterici
yoneticiligi onermistir. Baltag (2012:105-107) yoneticilere; genelleyerek degil, kisisellestirerek ve
Ozellestirerek yonetmelerini, gercek bir kogluk iliskisi kurmalarini, Y Kusagi ¢alisanlar ile arkadas ve
meslektas iliskisinde bulunmalarini, diizenli olarak yapict geri bildirim vermelerini, kurumun
entelektliel sermayesinden yararlanabilecek imkanlar saglamalarimi, Y Kusagimin kendileriyle ilgili
yiiksek beklentilerini karsilamalarina yardim etmelerini ve personelini sistemli egitimlere sokmalarini
tavsiye etmektedir.

Ozetle, her donemde yasandig1 gibi bir nceki kusak, kendinden sonraki kusagi kendi aliskanlik ve
degerlerine gore yargilamakta, zamanin ve teknolojinin degistigini g6z ardi etmektedir. Kendilerinden
sonraki yeni nesle uymalari gerekirken en kolay yolu se¢mekte, sirf kendileri gibi olmadiklari igin onlar1
elestirmeyi tercih etmekte, elde ettikleri konumu koruma c¢abasi igine girmektedirler. Yukarida da
belirtildigi {izere yapilan arastirmalarda; nesiller arasinda is degerleri, orgiitsel ve kisisel degerlerin
uyumu gibi temel konularda biiytik farkliliklar tespit edilememistir. Her ne kadar is diinyasinda yer alan
nesillerin 6zelliklerine gore kisilestirilmis yonetim tarzi ve gorevlendirme tavsiye edilse de bir 6nceki
nesilden beklenen; eskiyi sorgulayarak yeni ufuklar agilmasini saglayan, sahip olduklari enerji ile biiyiik
degisikliklere imza atan kendilerinden sonraki yeni nesle ayak uydurmaya galismasi olmalidir. Iletisim
teknolojilerini 6nce yaratan ve kullanan, sonra kendilerinden bir 6nceki nesle 6greten yeni nesil, ki bu
glinimiizde Y nesli, gelecekte ise Z nesli olacaktir, her zaman kendilerinden 6nceki nesillerin bir adim
onilinde olmaya devam edecektir.
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